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Penelitian mengenai Pengaruh Kompetensi, Produktivitas Dan Pengalaman Kerja Terhadap 
Kualitas Pekerjaan (Studi Kasus Pada Bidang Pengendalian Teknis Dan Pengembangan Konstruksi 
Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Provinsi Papua)” dilatarbelakangi karena Masih banyak 
kekurangan Sumber daya manusia yang belum memiliki sertifikasi keterampilan kerja sehingga 
pencapaian kerja belum bisa dihasilkan, sehingga Diperlukan Pengembangan dan pengelolaan sumber 
daya manusia yang baik. Hal tersebut dilakukan dengan Analisis Data menggunakan Uji Validitas, Uji 
Reliabilitas, Uji Regresi Linier Berganda, Uji t, Uji f, Koefisien Determinasi, SPSS (Statistical Product 
and Service Solutions) dan Uji Asumsi. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa  Variabel Kompetensi berpengaruh terhadap Kualitas 
Pekerjaan pada Bidang Pengendalian Teknis dan Pengembangan Konstruksi Dinas Pekerjaan Umum 
dan Penataan Ruang Provinsi Papua. Variabel Produktivitas berpengaruh terhadap Kualitas Pekerjaan 
pada Bidang Pengendalian Teknis dan Pengembangan Konstruksi Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan 
Ruang Provinsi Papua. Variabel Pengalaman Kerja berpengaruh terhadap Kualitas Pekerjaan pada 
Bidang Pengendalian Teknis dan Pengembangan Konstruksi Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan 
Ruang Provinsi Papua dan Variabel Kompetensi, Produktivitas dan Pengalaman Kerja berpengaruh 
terhadap Kualitas Pekerjaan pada Bidang Pengendalian Teknis dan Pengembangan Konstruksi Dinas 
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Provinsi Papua bersifat signifikan. 
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I. PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Menurut Lokobal (2014: 110) perusahaan 
jasa konstruksi yang ada di Propinsi Papua saat ini 
sangat banyak sehingga berlomba-lomba dalam 
mengerjakan setiap proyek konstruksi yang 
ditenderkan oleh pemerintah daerah maupun 
pemerintah pusat. Namun dalam pelaksanaan 
pekerjaannya, perusahaan jasa pelaksana 
konstruksi banyak mengalami kendala. Adanya 
persaingan ketat tersebut setiap perusahaan harus 
memiliki sumber daya manusia yang berkompeten 
agar tugas dan berbagai pekerjaan mampu 
diselesaikan dengan baik. 
Boyatzis (dalam Sudarmanto 2009:46) 
mengatakan kompetensi adalah karakteristik-
karakteristik yang berhubungan dengan kinerja 
unggul dan atau efektif di dalam pekerjaan. Dan 
menurut Michael Armstrong (Sudarmanto 
2009:46) mengatakan kompetensi ialah apa yang 
orang bawa pada suatu pekerjaan dalam bentuk 
tipe dan tingkat-tingkat perilaku yang berbeda-
beda. Kompetensi menentukan aspek-aspek proses 
kinerja pekerjaan. Kompeten yaitu berasal dari 
kata competence yang berarti mampu.Spencer 
(Eko & Nurhadi, 2006:42) mendefinisikan 
kompetensi sebagai bagian dalam dan selamanya 
ada pada kepribadian seseorang dan dapat 
memprediksikan tingkah laku dan performansi 
secara luas pada semua situasi dan job tasks. 
Adanya kompetensi tinggi yang dimiliki oleh 
sumber daya manusia pada industri jasa konstruksi 
tentu akan memberikan produktivitas kerja yang 
tinggi didalam lingkup perusahaan. Menurut  
Sinungan  (2003: 12) produktivitas juga diartikan 
sebagai “Tindakan efisiensi dalam memproduksi 
barang-barang atau jasa”. Sedangkan  Simanjuntak 
(1993: 30) mengemukakan bahwa “Secara 
filosofis, produktivitas mengandung pandangan 
hidup dan sikap mental yang selalu berusaha untuk 
meningkatkan mutu kehidupan”. Keadaan hari ini 
harus lebih baik dari kemarin, dan mutu kehidupan 
besok harus lebih baik dari hari ini. Pandangan 
hidup dan sikap mental yang demikian akan 
mendorong manusia untuk tidak cepat merasa 
puas, akan tetapi terus mengembangkan diri untuk 
meningkatkan kemampuan sehingga akan 
dihasilkan produktivitas yang tinggi. 
Produktivitas tersebut jika tidak mampu 
dimiliki oleh industri jasa konstruksi akan 
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mengakibakan banyak kendala terutama pada 
terlambatnya terselesaikannya pekerjaan. Hal ini 
tentu akan membuat pengguna jasa tidak merasa 
puas atas pekerjaan yang dilakukan oleh penyedia 
jasa. Pentingnya produktivitas tentu dijadikan 
suatu perbandingan antara hasil yang dicapai 
dengan keseluruhan sumber daya yang 
dipergunakan per satuan waktu dengan mengambil 
manfaat yang sebesar-besarnya dari sarana dan 
prasarana yang tersedia. Dengan kata lain 
pengguna jasa akan mempertimbangkan 
produktivitas kerja calon penyedia jasa dalam 
menjalin kemitraan berkaitan dengan 
pembangunan.  
Produktivitas juga berkaitan dengan lamanya 
memberikan pelayanan jasa kepada pengguna jasa 
atau yang disebut dengan pengalaman kerja. 
Pengalaman kerja pada pekerjaan sejenis, perlu 
mendapatkan pertimbangan dalam penempatan 
tenaga kerja. Kenyataan menunjukkan makin lama 
tenaga kerja bekerja, makin banyak pengalaman 
yang dimiliki tenaga kerja yang bersangkutan. 
Sebaliknya, makin singkat masa kerja, makin 
sedikit pengalaman yang diperoleh. Pengalaman 
bekerja banyak memberikan keahlian dan 
keterampilan kerja. Sebaliknya, terbatasnya 
pengalaman kerja mengakibatkan tingkat keahlian 
dan keterampilan yang dimiliki makin rendah.  
Menurut Sedarmayanti (2009: 75) 
pengalaman merupakan faktor utama dalam 
perkembangan seseorang, sedangkan pengalaman 
hanya mungkin diperoleh dalam hubungan 
lingkungannya”. Pengalaman merupakan faktor 
utama dalam perkembangan seseorang dalam hal 
ini berarti bahwa jiwa dan kemampuan seseorang 
akan lebih mapan jika orang tersebut telah 
merasakan keadaan yang sebenarnya. Pengalaman 
kerja memadai yang dimiliki oleh industri jasa 
konstruksi menjadi pengukuran tersendiri bagi 
calon pengguna jasa. Dengan kata lain pengalaman 
kerja yang tinggi tentu lebih memiliki alternatif 
lain dalam menyelesaikan kendala berkaiatan 
dengan pembangunan. Kualitas proyek akan lebih 
dipertimbangkan apabila ketiga dasar yang 
dijelaskan mampu dipenuhi dengan skala yang 
ditentukan.  
Berdasarkan hasil observasi yang sebelumnya 
telah dilakukan, masih terdapat banyak pegawai 
yang selama ini terdapat kekurangan dalam dalam 
menyelesaikan pekerjaan konstruksinya. Hal 
tersebut terlihat dari pimpinan yang kurang 
memiliki kompetensi, produktivitas dan 
pengalaman kerja mengenai konstruksi. Selain itu, 
masih banyak sumber daya manusia belum 
memiliki sertifikasi ketrampilan kerja dan 
sertifikasi keahlian kerja dan sering tidak berada di 
lokasi proyek, sedangkan dari segi kualitas, waktu 
pelaksanaan sering terlambat dari yang sudah 
ditentukan dan hasil pekerjaan sering menyimpang 
dari spesifikasi teknik yang ditetapkan. Dengan 
demikian judul yang diangkat kedalam penelitian 
ini adalah “Pengaruh Kompetensi, Produktivitas 
Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kualitas 
Pekerjaan (Studi Kasus Pada Bidang Pengendalian 
Teknis Dan Pengembangan Konstruksi Dinas 
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Provinsi 
Papua)”. 
B. Masalah Penelitian 
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, 
maka masalah dalam penelitian ini adalah: 
1. Masih banyak kekurangan Sumber daya 
manusia yang belum memiliki sertifikasi 
keterampilan kerja sehingga pencapaian kerja 
belum bisa dihasilkan. 
2. Diperlukan Pengembangan dan pengelolaan 
sumber daya manusia yang baik. 
C. Pertanyaan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang yang telah 
diuraikan, rumusan masalah yang ada dalam 
penelitian  ini adalah:  
1. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap 
kualitas pekerjaan pada Bidang Pengendalian 
Teknis dan Pengembangan Konstruksi Dinas 
PUPR di Provinsi Papua? 
2. Apakah produktivitas berpengaruh terhadap 
kualitas pekerjaan pada Bidang Pengendalian 
Teknis dan Pengembangan Konstruksi Dinas 
PUPR di Provinsi Papua? 
3. Apakah pengalaman kerja berpengaruh 
terhadap kualitas pekerjaan pada Bidang 
Pengendalian Teknis dan Pengembangan 
Konstruksi Dinas PUPR di Provinsi Papua? 
4. Apakah kompetensi, produktivitas dan 
pengalaman kerja berpengaruh simultan 
terhadap kualitas pekerjaan pada Bidang 
Pengendalian Teknis dan Pengembangan 
Konstruksi Dinas PUPR di Provinsi Papua? 
D. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan yang hendak dicapai dalam 
penelitian ini adalah:  
1. Mengetahui seberapa jauh pengaruh 
kompetensi terhadap kualitas pekerjaan pada 
Bidang Pengendalian Teknis dan 
Pengembangan Konstruksi Dinas PUPR di 
Provinsi Papua.  
2. Mengetahui seberapa jauh pengaruh 
produktivitas terhadap kualitas pekerjaan 
pada Bidang Pengendalian Teknis dan 
Pengembangan Konstruksi Dinas PUPR di 
Provinsi Papua.  
3. Mengetahui seberapa jauh pengaruh 
pengalaman kerja terhadap kualitas pekerjaan 
pada Bidang Pengendalian Teknis dan 
Pengembangan Konstruksi Dinas PUPR di 
Provinsi Papua.  
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4. Mengetahui seberapa jauh pengaruh 
kompetensi, produktivitas dan pengalaman 
kerja terhadap kualitas pekerjaan pada 
Bidang Pengendalian Teknis dan 
Pengembangan Konstruksi Dinas PUPR di 
Provinsi Papua. 
 
II. TELAAH PUSTAKA 
A. Landasan Konsep dan Teori  
1. Kompetensi 
a. Pengertian Kompetensi  
Boyatzis (dalam Sudarmanto 2009:46) 
mengatakan kompetensi adalah karakteristik - 
karakteristik yang berhubungan dengan kinerja 
unggul dan atau efektif di dalam pekerjaan. Dan 
menurut Michael Armstrong (Sudarmanto 
2009:46) mengatakan kompetensi ialah apa yang 
orang bawa pada suatu pekerjaan dalam bentuk 
tipe dan tingkat-tingkat perilaku yang berbeda-
beda. Kompetensi menentukan aspek-aspek proses 
kinerja pekerjaan.  
Kompeten yaitu berasal dari kata competence 
yang berarti mampu.Spencer (Eko & Nurhadi, 
2006:42) mendefinisikan kompetensi sebagai 
bagian dalam dan selamanya ada pada kepribadian 
seseorang dan dapat memprediksikan tingkah laku 
dan performansi secara luas pada semua situasi 
dan job tasks. 
b. Karakteristik Kompetensi  
Menurut Spencer (Sudarmanto, 2009:53) 
terdapat 5 karakteristik/tipe dari dasar kompetensi 
sebagai berikut:  
1) Motives adalah sesuatu yang secara konsisten 
dipikirkan atau dihendaki seseorang yang 
menyebabkan tindakan. Motif menggerakkan, 
mengarahkan, dan menyeleksi perilaku 
terhadap kegiatan atau tujuan tertentu dan 
menjauh dari yang lain. 
2) Traits adalah karakteristik-karakteristik fisik 
dan respons-respons konsisten terhadap 
berbagai situasi atau informasi. 
3) Self concept adalah sikap, nilai, dan citra diri 
seseorang. 
4) Knowledge adalah pengetahuan atau 
informasi seseorang dalam bidang spesifik 
tertentu. 
5) Skill adalah kemampuan untuk melaksanakan 
tugas fisik tertentu atau tugas mental tertentu.  
c. Indikator Kompetensi  
Berdasarkan indikator - indikator tersebut 
dikelompokkan menjadi 4 yaitu (Spencer & 
Spencer dalam Winanti, 2011:253-256): 
1) Kompetensi Intelektual, yaitu kemampuan 
yang diperlukan untuk menjalankan kegiatan 
mental. 
2) Kompetensi Emosional, yaitu karakter sikap 
dan perilaku atau kemauan dan kemampuan 
untuk menguasai diri dan memahami 
lingkungan secara objektif dan moralis 
sehingga pola emosinya relatif stabil ketika 
menghadapi berbagai permasalahan di tempat 
kerja yang terbentuk melalui sinergi antara 
watak, konsep diri, motivasi internal serta 
kapasitas pengetahuan mental/ emosional. 
3) Kompetensi Sosial, yaitu karakter sikap dan 
perilaku atau kemauan dan kemampuan untuk 
membangun simpul – simpul kerja sama 
dengan orang lain yang relatif  bersifat stabil 
ketika menghadapi permasalahan di tempat 
kerja yang terbentuk melalui sinergi antara 
watak, konsep diri, motivasi internal serta 
kapasitas, pengetahuan sosial. 
4) Kompetensi Spiritual, yaitu karakter dan 
sikap yang merupakan bagian dari kesadaran 
yang paling dalam pada seseorang yang 
berhubungan dengan sadar yang tidak hanya 
mengakui keberadaan nilai tetapi juga kreatif 
untuk menemukan nilai-nilai baru. 
2. Produktivitas 
a. Pengertian Produktivitas 
Pengertian produktivitas akan menekankan 
pada hasil yang maksimal dan sekaligus pada 
prosedur atau cara memperolehnya, yaitu hasil 
maksimal yang dicapai harus dengan pengorbanan 
atau resiko yang relatif kecil. Untuk menaikkan 
prduktivitas, para manajer, teknisi dan karyawan 
harus memproduksi lebih banyak keluaran (nilai 
rupiah atau unit produk dan unit jasa) dari setiap 
unit masukan. 
Produktivitas berasal dari Bahasa Inggris 
yaitu product, yang kemudian berkembang 
menjadi kata productive yang berarti 
menghasilkan. Kata productive dalam Bahasa 
Indonesia menjadi produktivitas yang berarti 
kekuatan atau kemampuan menghasilkan sesuatu. 
b. Pengertian Produktivitas Kerja 
Produktivitas kerja merupakan salah satu 
masalah penting yang harus diperhatikan oleh 
perusahaan. Perusahaan akan selalu berusaha 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan, untuk 
mewujudkan tujuan yang telah digariskan 
sebelumnya. 
Siagian (1996: 21) berpendapat bahwa 
produktivitas kerja yakni kemampuan memperoleh 
manfaat yang sebesar-besarnya dari sarana dan 
prasarana yang tersedia dengan menghasilkan 
output yang optimal, bahkan kalau bisa 
semaksimnal mungkin. Sedangkan definisi 
produktivitas kerja menurut Simanjuntak (1993: 
30) adalah “Perbandingan antara hasil yang dicapai 
(keluaran) dengan keseluruhan sumber daya 
(masukan) yang dipergunakan per satuan waktu”. 
Sumber daya masukan dapat terdiri dari beberapa 
faktor produksi, seperti: tanah, gedung, mesin, 




c. Indikator Produktivitas Kerja 
Menurut Simamora (dalam Saputra, 
2014:3064) indikator-indikator yangdigunakan 
dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi 
kuantitas kerja, kualitaskerja, dan ketepatan waktu. 
1. Kuantitas kerja merupakan suatu hasil yang 
dicapai oleh pegawai/pekerja dalam jumlah 
tertentu dengan perbandingan standar yang 
ada atau telah ditetapkan oleh 
lembaga/perusahaan. 
2. Kualitas kerja merupakan suatu standar hasil 
yang berkaitan dengan mutu dari suatu 
produk yang dihasilkan oleh pegawai/pekerja, 
dalam hal ini merupakan suatu kemampuan 
pegawai/pekerja dalam menyelesaikan 
pekerjaan secara teknis dengan perbandingan 
standar yang telah ditetapkan oleh 
lembaga/perusahaan. 
3. Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu 
aktivitas yang diselesaikan pada awal waktu 
yang telah ditentukan, dilihat dari sudut 
koordinasi dengan hasil output, serta mampu 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 
aktivitas lain. Ketepatan waktu diukur dari 
persepsi pegawai/pekerja terhadap suatu 
aktivitas yang disediakan di awal waktu 
sampai menjadi output. 
3. Pengalaman Kerja  
a. Pengertian Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja pada pekerjaan sejenis, 
perlu mendapatkan pertimbangan dalam 
penempatan tenaga kerja. Kenyataan menunjukkan 
makin lama tenaga kerja bekerja, makin banyak 
pengalaman yang dimiliki tenaga kerja yang 
bersangkutan. Sebaliknya, makin singkat masa 
kerja, makin sedikit pengalaman yang diperoleh. 
Pengalaman bekerja banyak memberikan keahlian 
dan keterampilan kerja. Sebaliknya, terbatasnya 
pengalaman kerja mengakibatkan tingkat keahlian 
dan keterampilan yang dimiliki makin rendah. 
Menurut Sedarmayanti (2009: 75) 
pengalaman merupakan faktor utama dalam 
perkembangan seseorang, sedangkan pengalaman 
hanya mungkin diperoleh dalam hubungan 
lingkungannya”. Pengalaman merupakan faktor 
utama dalam perkembangan seseorang dalam hal 
ini berarti bahwa jiwa dan kemampuan seseorang 
akan lebih mapan jika orang tersebut telah 
merasakan keadaan yang sebenarnya.  
b. Indikator Pengalaman Kerja  
Pengalaman kerja dibutuhkan untuk 
memudahkan calon karyawan menyesuaikan diri 
dengan pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Calon 
karyawan akan mengerti bagaimana cara bekerja, 
bagaimana berhubungan dengan rekan kerja dan 
memecahkan masalah selama menyelsaikan tugas 
(Wardhani, 2008: 16). Pengalaman kerja 
merupakan tingkat pemahaman seseorang atas 
pekerjaan yang diembannya. Indikator untuk 
mengukur pengalaman kerja adalah (Zainullah, 
dkk, 2012:128): 
1) Semakin lama masa kerja pelaksanaan 
pekerjaan, semakin baik hasil yang didapat. 
2) Semakin sering melakukan pekerjaan, 
semakin banyak pengalaman dalam 
pelaksanaan pekerjaan. 
3) Semakin sering melakukan perkerjaan , 
semakin banyak wawasan tentang pekerjaan. 
4) Semakin sering melakukan pekerjaan, 
semakin mengetahui permasalahan perkejaan 
yang ada. 
4. Kualitas Pekerjaan  
a. Pengertian Kualitas  
Pada penelitian ini kualitas kerja diukur 
berdasarkan tiga kemampuan dalam bekerja 
diantaranya profesionalisme, kedisiplinan dan 
motivasi dalam bekerja.  
b. Indikator Kualitas Kerja 
Adapun indikator dari kualitas kerja pegawai 
menurut Hasibuan (2003:95) yaitu; Potensi diri, 
Hasil kerja optimal, Proses kerja, Antusiasme,  


































C. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis dalam Penelitian ini adalah: 
1. Terdapat pengaruh antara kompetensi 
terhadap kualitas pekerjaan pada Bidang 
Pengendalian dan Pengembangan Konstruksi 
Dinas PUPR Provinsi Papua. 
2. Terdapat pengaruh antara produktivitas 
tehadap kualitas pekerjaan pada Bidang 
Pengendalian dan Pengembangan Konstruksi 
Dinas PUPR Provinsi Papua.  
3. Terdapat pengaruh antara pengalaman kerja 
terhadap kualitas pekerjaan pada Bidang 
Pengendalian dan Pengembangan Konstruksi 
Dinas PUPR Provinsi Papua. 
4. Terdapat pengaruh simultan kompetensi, 
produktivitas dan pengalaman kerja terhadap 
kualitas pekerjaan pada Bidang Pengendalian 
dan Pengembangan Konstruksi Dinas PUPR 
Provinsi Papua. 
III. METODE PENELITIAN 
A. Jenis dan Rancangan Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif. Penelitian ini termasuk penelitian 
korelasi.Penelitian korelasi adalah penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti untuk mengetahui tingkat 
hubungan antara dua variabel atau lebih, tanpa 
melakukan  perubahan, tambahan, atau manipulasi 
terhadap data yang memang sudah ada (Arikunto, 
2010:4). Penelitian ini dilakukan untuk 
mengetahui pengaruh kompetensi, produktivitas 
dan pengalaman kerja terhadap kualitas pekerjaan 
pada Bidang Pengendalian Teknis dan 
Pengembangan Konstruksi Dinas PUPR di 
Provinsi Papua. 
B. Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi dalam penelitian ini adalah 
berjumlah 40 Pegawai Bidang Pengendalian dan 
Pengembangan Konstruksi Dinas PUPR Provinsi 
Papua. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan  
purposive sample. Teknik ini merupakan cara 
mengambil subjek bukan didasarkan atas strata, 
random, atau daerah melainkan didasarkan atas 
adanya tujuan tertentu (Arikunto, 2010:183). 
Adapun jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 
40 Pegawai Bidang Pengendalian dan 
Pengembangan Konstruksi Dinas Pekerjaan umum 
dan Penataan Ruang Provinsi Papua. 
C. Metode Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 
kuesioner.  
D. Definisi Operasional Variabel 
I. Variabel Independent (X) 
1. Variabel Kompetensi, Variabel Kompetensi, 
dengan indicator dikelompokkan menjadi 4 
yaitu (Spencer & Spencer dalam Winanti, 
2011:253-256): Kompetensi Intelektual, 
Kompetensi Emosional, Kompetensi Sosial 
dan Kompetensi Spiritual 
2. Variabel Produktivitas. Variabel 
Produktivitas, dengan indicator Menurut 
Simamora (dalam Saputra, 2014:3064) 
indikator-indikator yang digunakan dalam 
pengukuran produktivitas kerja meliputi 
kuantitas kerja, kualitaskerja, dan ketepatan 
waktu. 
3. Variabel Pengalaman Kerja, dengan Indikator 
untuk mengukur pengalaman kerja adalah 
(Zainullah, dkk, 2012:128): 
1) Semakin lama masa kerja pelaksanaan 
pekerjaan, semakin baik hasil yang 
didapat. 
2) Semakin sering melakukan pekerjaan, 
semakin banyak pengalaman dalam 
pelaksanaan pekerjaan. 
3) Semakin sering melakukan perkerjaan , 
semakin banyak wawasan tentang 
pekerjaan. 
4) Semakin sering melakukan pekerjaan, 
semakin mengetahui permasalahan 
perkejaan yang ada. 
II. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependen sering disebut sebagai 
variabel yang memberikan reaksi/respons jika 
dihubungkan dengan variabel independen. 
Menurut Soegoto (2012:56) variabel dependen 
adalah variabel yang variabelnya diamati dan 
diukur untuk menentukan pengaruh yang 
disebabkan oleh variabel independen. Adalah 
Variabel Kualitas Pekerjaan. Adapun indikator dari 
kualitas kerja pegawai menurut Hasibuan 
(2003:95) yaitu : Potensi diri, Hasil kerja optimal, 
Proses kerja, Antusiasme,  
E. Analisis Data 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah 
atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu 
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu 
yang akan diukur oleh kuesioner. Uji signifikansi 
dilakukan dengan cara membandingkan nilai r 
hitung dengan r tabel untuk degree of freedom 
(df)=n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel. 
Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai 
positif, maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid 
(Ghozali, 2013:52-53). 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur 
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 
variabel atau konstruk.Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas dapat 
6 
 
dilakukan dengan dua cara, yaitu (Ghozali, 
2013:47-48):  
a. Pengukuran ulang (repeated measure). Cara 
ini dilakukan dengan memberikan pertanyaan 
yang sama pada waktu yang berbeda, dan 
kemudian dilihat apakah tetap konsisten 
dengan jawabannya.  
b. Pengukuran sekali saja (one shot). 
Pengukuran dengan cara ini hanya dilakukan 
sekali saja dan kemudian hasilnya 
dibandingkan dengan pertanyaan lain atau 
mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. 
Cara ini dapat dilakukan dengan program 
SPSS dengan uji statistik cronbach alpha (α). 
Suatu konstruk dikatakan reliabel jika nilai 
cronbach alpha> 0.70. 
3. Uji Regresi Linier Berganda 
Rumus regresi berganda adalah sebagai 
berikut (Sugiyono, 2010:277):  
Y = a + b1X1 +  b2X2 +  b3X3 
Di mana:  
Y = variabel kualitas pekerjaan 
a = konstanta, nilai Y apabila X= 0 
b = koefisien regresi linear berganda 
X1 = variabel kompetensi SDM 
X2 = variabel produktivitas 
X3 = variabel pengalaman kerja 
4. Uji t 
Langkah-langkah yang digunakan untuk 
mengujistatistik t adalah sebagai berikut : 
a) Hipotesis nol (Ho), Tidak ada pengaruh 
antara kompetensi, produktivitas dan 
pengalaman kerja terhadap kualitas pekerjaan 
proyek konstruksi di Provinsi Papua secara 
parsial. 
b) Hipotesis alternatif (Ha), Terdapat pengaruh 
antara kompetensi, produktivitas dan 
pengalaman kerja terhadap kualitas pekerjaan 
proyek konstruksi di Provinsi Papua secara 
parsial. 
5. Uji f 
Langkah-langkah yang digunakan untuk 
menguji statistik F adalah Menyusun Ho dan Ha  
a) Hipotesis nol (Ho). Tidak ada pengaruh 
antara kompetensi, produktivitas dan 
pengalaman kerja terhadap kualitas pekerjaan 
proyek konstruksi di Provinsi Papuasecara 
bersama-sama. 
b) Hipotesis alternatif (Ha). Terdapat pengaruh 
antara kompetensi, produktivitas dan 
pengalaman kerja terhadap kualitas pekerjaan 
proyek konstruksi di Provinsi Papuasecara 
bersama-sama. 
6. Koefisien Determinasi 
Berikut ini rumus dari koefisien determinasi 





Kd: Nilai koefisien determinasi 
r   : Nilai koefisien kolerasi 
7. SPSS (Statistical Product and Service 
Solutions) 
Penelitian ini termasuk penelitian survei 
dengan pendekatan deskriptif kuantitatif. 
Pengumpulan data menggunakan dokumentasi, 
wawancara, observasi, dan kuesioner. Uji validitas 
menggunakan rumus Product Moment, Uji 
Realibilitas dengan menggunakan Program SPSS 
versi 2.1 for Windows. 
8. Uji Asumsi  
Uji asumsi klasik terdiri atas uji  normalitas, 
uji heterokedastisitas, uji multikolinearitas, uji 
linearitas dan uji autokorelasi. Uji 
multikolinearitas tidak diperlukan dalam penelitian 
ini dikarenakan kedua variabel independen sudah 
saling berkorelasi dan dengan korelasi tersebut 
sudah menghasilkan multikolinearitas (Baron dan 
Kenny (1986), sedangkan untuk uji autokorelasi 
juga tidak diperlukan, hal ini dikarenakan data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah cross-
section, sehingga tidak diperlukan pengujian 
autokorelasi (Sarjono dan Jualinita, 2011:80). 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Analisis Deskritif 
Analisis deskriptif dalam suatu penelitian 
merupakan analisa yang dilakukan terhadap 
beberapa variabel yang hendak diteliti dalam 
penelitian. Analisis deskriptif dalam penelitian ini 
merupakan analisa yang peneliti bertujuan untuk 
menganalisa data agar sampel yang dihasilkan 
pada variabel mandiri yaitu memperoleh hasil 
jawaban responden terhadap masing-masing 
pertanyaan yang penulis ajukan kepada masing-
masing responden. Adapun hasil analisis deskriptif 
dalam penelitin ini dapat dilihat dalam tabel di 
bawah ini: 
Tabel 4.5 Analisis Deskriptif 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Kompetensi 40 20.00 39.00 32.2500 4.82382 
Produktivitas 40 20.00 40.00 32.4000 3.88158 
Pengalaman Kerja 40 22.00 40.00 32.2750 4.37351 
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Kualitas Pekerjaan 40 19.00 28.00 24.0000 2.25320 
Valid N (listwise) 40     
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui 
bahwa pada deskripsi variabel kompetensi 
menunjukkan dari 40 responden diketahui skor 
minimum 20 skor maksimum 39, sedangkan 
reratanya adalah 32,25. Pada variabel produktivitas 
dari 40 responden diketahui skor minimum 20  
skor maksimum 40, sedangkan reratanya adalah 
32,40. Pada variabel pengalaman kerja, dari 40 
responden diketahui skor minimum 22 sedangkan 
skor maksimum 40 dan reratanya 32,27. Pada 
variabel kualitas pekerjaan, dari 40 responden 
diketahui skor minimum 19 sedangkan skor 
maksimum 28 dan reratanya 24,00. Adapun 
deskripsi dari masing - masing variabel adalah 
sebagaimana dijelaskan berikut ini: 
a. Deskritif Variabel Kompetensi 
Deskriptif variabel Kompetensi dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.6 Variabel Kompetensi 
Kompetensi 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid rendah 1 2.5 2.5 2.5 
cukup 6 15.0 15.0 17.5 
tinggi 13 32.5 32.5 50.0 
sangat tinggi 20 50.0 50.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui 
bahwa kompetensi terbagi menjadi 4 kategori yaitu 
rendah, cukup, tinggi dan sangat tinggi. Dari hasil 
deskriptif variabel kompetensi dapat terlihat 
sebagian besar pada kategori sangat tinggi 
memiliki frekuensi terbanyak yaitu 20 responden 
dengan persentase 50%, tinggi sebanyak 13 
responden dengan persentase 32.5%, cukup 
sebanyak 6 responden dengan presentase 15% dan 
kompetensi pada kategori rendah memiliki 
frekuensi sebanyak 1 responden dengan persentase 
2.5%. 
b. Deskritif Variabel Produktivitas 
Deskriptif variabel Produktivitas dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
 
Tabel 4.7 Variabel Produktivitas 
Produktivitas 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid cukup baik 4 10.0 10.0 10.0 
baik 22 55.0 55.0 65.0 
sangat baik 14 35.0 35.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui 
bahwa produktivitas terbagi menjadi 3 kategori 
yaitu cukup baik, baik dan sangat baik. Dari hasil 
deskriptif variabel produktivitas dapat terlihat 
sebagian besar pada kategori baik memiliki 
frekuensi terbanyak yaitu 22 responden dengan 
persentase 55%, sangat baik sebanyak 14 
responden dengan persentase 35%, dan cukup baik 
sebanyak 4 responden dengan presentase 10%. 
c. Deskritif Variabel Pengalaman Kerja 
Deskriptif variabel Kualitas Kerja dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.8 Variabel Pengalaman Kerja 
Pengalaman Kerja 
  





Valid kurang baik 1 2.5 2.5 2.5 
cukup baik 4 10.0 10.0 12.5 
baik 16 40.0 40.0 52.5 
sangat baik 19 47.5 47.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui 
bahwa pengalaman kerja terbagi menjadi 4 
kategori yaitu kurang baik, cukup baik, baik dan 
sangat baik. Dari hasil deskriptif variabel 
pengalaman kerja dapat terlihat sebagian besar 
pada kategori sangat baik memiliki frekuensi 
terbanyak yaitu 19 responden dengan persentase 
47.5%, baik sebanyak 16 responden dengan 
persentase 40%, cukup baik sebanyak 4 responden 
dengan presentase 10% dan pengalaman kerja pada 
kategori kurang baik memiliki frekuensi sebanyak 
1 responden dengan persentase 2.5%. 
d. Deskritif Variabel Kualitas Pekerjaan 
Deskriptif variabel kualitas pekerjaan dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.9 Variabel Kualitas Pekerjaan 
Kualitas Pekerjaan 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid cukup baik 4 10.0 10.0 10.0 
baik 24 60.0 60.0 70.0 
sangat baik 12 30.0 30.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui 
bahwa kualitas pekerjaan terbagi menjadi 3 
kategori yaitu cukup baik, baik dan sangat baik. 
Dari hasil deskriptif variabel kualitas pekerjaan 
dapat terlihat sebagian besar pada kategori baik 
memiliki frekuensi terbanyak yaitu 24 responden 
dengan persentase 60%, sangat baik sebanyak 12 
responden dengan persentase 30%, dan cukup baik 
sebanyak 4 responden dengan presentase 10%. 
2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
a. Uji Validitas 
1) Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi 
Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi 
Item 
KOMPETENSI 
r hitung Sig. Ket 
X1.1 0.768 0.000 Valid 
X1.2 0.695 0.000 Valid 
X1.3 0.680 0.000 Valid 
X1.4 0.778 0.000 Valid 
X1.5 0.839 0.000 Valid 
X1.6 0.757 0.000 Valid 
X1.7 0.443 0.004 Valid 
X1.8 0.328 0.039 Valid 
 
Berdasarkan dengan rekapitulasi data yang 
tersaji pada tabel di atas dapat diketahui bahwa 
nilai r hitung untuk semua pertanyaan yang 
digunakan untuk mengukur variabel kompetensi 
bernilai dianggap valid dan dapat digunakan untuk 
untuk mendapatkan data-data penelitian. 
2) Hasil Uji Validitas Variabel Produktivitas 
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas Variabel Produktivitas 
Item 
Produktivitas 
r hitung Sig. Ket 
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X2.1 0.605 0.000 Valid 
X2.2 0.648 0.000 Valid 
X2.3 0.648 0.000 Valid 
X2.4 0.705 0.000 Valid 
X2.5 0.696 0.000 Valid 
X2.6 0.554 0.000 Valid 
 
Berdasarkan dengan rekapitulasi data yang 
tersaji pada tabel di atas dapat diketahui bahwa 
nilai r hitung untuk semua pertanyaan yang 
digunakan untuk mengukur variabel dianggap 
valid dan dapat digunakan untuk mendapatkan 
data-data penelitian. 
3) Hasil Uji Validitas Variabel Pengalaman 
Kerja 
Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas Variabel Pengalaman Kerja 
Item 
PENGALAMAN KERJA 
r hitung Sig. Ket 
X3.1 0.767 0.000 Valid 
X3.2 0.688 0.000 Valid 
X3.3 0.678 0.000 Valid 
X3.4 0.617 0.000 Valid 
X3.5 0.648 0.000 Valid 
X3.6 0.644 0.000 Valid 
X3.7 0.435 0.005 Valid 
X3.8 0.494 0.001 Valid 
 
Berdasarkan dengan rekapitulasi data yang 
tersaji pada tabel di atas dapat diketahui bahwa 
nilai r hitung untuk semua pertanyaan yang 
digunakan untuk mengukur variabel pengalaman 
kerja dianggap valid dan dapat digunakan untuk 
mendapatkan data-data penelitian. 
4) Hasil Uji Validitas Variabel Kualitas 
Pekerjaan 
Tabel 4.13 Hasil Uji Validitas Variabel Kualitas Pekerjaan 
Item 
Kualitas Pekerjaan 
r hitung Sig. Ket 
Y1 0.653 0.000 Valid 
Y2 0.782 0.000 Valid 
Y3 0.837 0.000 Valid 
Y4 0.760 0.000 Valid 
Y5 0.477 0.002 Valid 
Y6 0.857 0.000 Valid 
Y7 0.428 0.006 Valid 
Y8 0.551 0.000 Valid 
 
Berdasarkan dengan rekapitulasi data yang 
tersaji pada tabel di atas dapat diketahui bahwa 
nilai r hitung untuk semua pertanyaan yang 
digunakan untuk mengukur variabel kualitas 
pekerjaan dianggap valid dan dapat digunakan 
untuk mendapatkan data-data penelitian. 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan suatu alat ukur 
kestabilan hasil akhir. Sehingga bilamana alat ukur 
yang sama digunakan untuk menguji instrumen 
yang sama akan menghasilkan data yang dapat 
dipercaya (reliabel). Dimana untuk mengukur 
reliabilitas instrumen dalam penelitian ini 
digunakan formulasi koefisien Alpha. Berdasarkan 
uji reliabilitas instrumen dengan menggunakan 
program SPSS dihasilkan data sebagai berikut: 









Kompetensi 0,794 0,70 Reliabel 
Produktivitas 0,816 0,70 Reliabel 
Pengalaman kerja 0,778 0,70 Reliabel 
Kualitas Pekerjaan 0,709 0,70 Reliabel 
 
Suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai 
alpha yang dihasilkan memberikan nilai alpha > 
0,70. Dengan demikian, dari hasil uji reliabilitas 
sebagaimana dijelaskan dalam tabel di atas 
semuanya reliabel dan dapat digunakan untuk 
melakukan penelitian, karena nilai Alpha dari 
variabel kompetensi, produktivitas, pengalaman 
kerja, dan kualitas pekerjaan lebih besar  dari alpha 
> 0.70 (Ghozali, 2005; 234) 
3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji 
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi 
antar variabel bebas. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel 
independen.Jika variabel independen saling 
berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak 
ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel 
independen yang nilai korelasi antar sesama 
variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 
2013:105). Hasil uji Multikolinieritas dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 
 
Berdasarkan hasil data pada tabel diatas maka 
variabel kompetensi, produktivitas, pengalaman 
kerja memiliki nilai VIF kurang dari 10, dan nilai 
Tolerance di atas 0,1. maka dapat disimpulkan 
tidak terjadi adanya masalah multikolinieritas. 
b. Uji  Heterokedastisitas 
Pengujian Heterokedasitas digunakan untuk 
melihat apakah dalam sebuah model regresi terjadi 
ketidaksamaan varian. Model regreasi yang baik 
adalah tidak terjadi heteroskedasitas. Untuk 
mendeteksi adanya heteroskedasitas dapat 
dilakukan dengan menggunakan Scatter Plot. 
Apabila tidak terdapat pola yang teratur, maka 
model regresi tersebut bebas dari masalah 
heteroskedasitas. Hasil uji heterokedastisitas dapat 
dilihat pada grafik berikut:  










Berdasarkan grafik scater plot di atas, terlihat 
bahwa titik-titik menyebar secara acak baik diatas 
maupun di bawah angka nol pada sumbu, sehingga 
dinyatakan tidak terjadi heteroskedasitas. 
c. Uji  Normalitas 
Pengujian normalitas dalam penelitian ini 
menggunakan dilakukan dengan analisis grafik 
Normal P.P Plot of Regression Standardized 
Residual. Jika terdapat gejala bahwa letak titik-
titik (data) itu ada pada atau menyebar sekitar garis 








B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.918 2.054  1.420 .164   
Kompetensi .236 .041 .505 5.734 .000 .872 1.147 
Produktivitas .188 .051 .324 3.651 .001 .860 1.163 
Pengalaman 
Kerja 
.229 .043 .445 5.349 .000 .977 1.024 
a. Dependent Variable: kualitas pekerjaan       
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berdistribusi normal. Hasil uji normalitas pada penelitian ini dapat dilihat pada grafik berikut:  














Berdasarkan Gambar di atas, dapat diketahui 
bahwa plot data menyebar sekitar garis lurus 
mengikuti garis diagonalnya. Dengan demikian 
dapat diartikan bahwa data residual berdistribusi 
normal. 
Pengujian normalitas data residual dapat 
dilakukan pula dengan uji statistic Kolmogrov-
Smirnov untuk menguji normalitas data. Pengujian 
ini dilakukan dengan menggunakan asumsi jika 
nilai signifikansi > 0,05 maka dapat dikatakan data 
residual berdistribusi normal. Hasil pengolahan 
menggunakan program SPSS diperoleh sebagai 
berikut: 
Tabel 4.3 Hasil Uji Kolmogrov-Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 40 
Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation 1.11090793 
Most Extreme Differences Absolute .062 
Positive .062 
Negative -.059 
Kolmogorov-Smirnov Z .395 
Asymp. Sig. (2-tailed) .998 
a. Test distribution is Normal.  
Berdasarkan hasil uji normalitas dalam tabel 
di atas maka dapat diketahui nilai signifikansi 
sebesar 0,998 > 0,05 maka dapat disimpulkan data 
residual berdistribusi normal. 
4. Pengujian Hipotesis 
a. Analisis Linier Berganda 
Penggunaan analisis regresi linear berganda 
pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada 
tidaknya pengaruh dari variabel independen 
terhadap variabel dependen. Hasil pengelolahan 
data pada peneltian ini menggunakan program 
SPSS for windows versi 20.0, yang ringkasan 
hasilnya dapat digambarkan pada tabel berikut: 
Tabel 4.17 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.918 2.054  1.420 .164 
Kompetensi .236 .041 .505 5.734 .000 
Produktivitas .188 .051 .324 3.651 .001 
Dependent Variabel : Kualitas Pekerjaan 
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Pengalaman Kerja .229 .043 .445 5.349 .000 
a. Dependent Variable: kualitas pekerjaan     
Berdasarkan tabel di atas, maka diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y= 0,236 X1 + 0,188 X2 + 0,229 X3 
Keterangan: 
Y = kualitas pekerjaan 
X1 = kompetensi 
X2 = produktivitas 
X3  = pengalaman kerja 
Dengan melihat persamaan regresi linier di 
atas, maka dapat dijelaskan bahwa: 
1) Nilai koefisien kompetensi sebesar 0,236. Hal 
ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan 
kompetensi satu satuan maka variabel kualitas 
pekerjaan akan naik sebesar 0,236 dengan 
asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari 
regresi adalah tetap. 
2) Nilai koefisien produktivitas sebesar 0,118. Hal 
ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan 
produktivitas satu satuan maka variabel 
kualitas pekerjaan akan naik sebesar 0,118 
dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain 
dari regresi adalah tetap. 
3) Nilai koefisien pengalaman kerja sebesar 
0,229. Hal ini mengandung arti bahwa setiap 
kenaikan pengalaman kerja satu satuan maka 
variabel kualitas pekerjaan akan naik sebesar 
0,229 dengan asumsi bahwa variabel bebas 
yang lain dari regresi adalah tetap. 
b. Uji T 
Uji Statistik t dilakukan untuk mengetahui 
apakah variabel kompetensi, produktivitas, dan 
pengalaman kerja berpengaruh secara parsial 
terhadap kualitas pekerjaan. Adapun kriteria yang 
digunakan untuk melihat pengaruh variabel 
tersebut dengan cara melihat nilai probabilitas (p-
value) pada tabel Coefficient. Berikut ini 
merupakan ringkasan hasil uji t: 
Tabel 4.18 Hasil Uji T 
Variabel t Nilai Sig Keterangan 
Kompetensi 5.734 .000 Signifikan 
Produktivitas 3.651 .001 Signifikan 
Pengalaman Kerja 5.349 .000 Signifikan 
 
Berdasarkan data-data yang tersaji pada tabel 
di atas, dapat dibuat rincian sebagai berikut: 
1) Pengaruh Kompetensi terhadap Kualitas 
Pekerjaan. Berdasarkan tabel hasil uji t 
(parsial) dapat diketahui bahwa perhitungan 
SPSS diperoleh t hitung sebesar 5.734 dengan 
nilai probabilitas (nilai sig) 0.000. Nilai 
probabilitas tersebut lebih kecil dari alpha 
(5%).  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
variabel Kompetensi berpengaruh terhadap 
Kualitas Pekerjaan. 
2) Pengaruh Produktivitas terhadap Kualitas 
Pekerjaan. Berdasarkan tabel hasil uji t 
(parsial) dapat diketahui bahwa perhitungan 
SPSS diperoleh t hitung sebesar 3.651dengan 
nilai probabilitas (nilai sig) 0.001. Nilai 
probabilitas tersebut lebih kecil dari alpha 
(5%). Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa variabel Produktivitas berpengaruh 
terhadap Kualitas Pekerjaan. 
3) Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kualitas 
Pekerjaan. Berdasarkan tabel hasil uji t 
(parsial) dapat diketahui bahwa perhitungan 
SPSS diperoleh t hitung sebesar 5.349 dengan 
nilai probabilitas (nilai sig) 0.000. Nilai 
probabilitas tersebut lebih kecil dari alpha 
(5%). Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa variabel Pengalaman Kerja berpengaruh 
terhadap Kualitas Pekerjaan. 
c. Uji F 
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah 
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel 
terikat bersifat liner. Adapun kriteria yang 
digunakan untuk melihat dengan cara melihat nilai 
probabilitas pada tabel ANOVA berikut: 
Tabel 4.19 Hasil Uji F 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 149.869 3 49.956 37.366 .000a 
Residual 48.131 36 1.337   
Total 198.000 39    





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 149.869 3 49.956 37.366 .000a 
Residual 48.131 36 1.337   
Total 198.000 39    
b. Dependent Variable: kualitas pekerjaan    
Berdasarkan hasil perhitungan dengan SPSS 
terlihat bahwa nilai F hitung adalah sebesar 37.366 
dengan nilai probabilitas (nilai sig) sebesar 0.000. 
Nilai probabilitas tersebut lebih kecil dari nilai 
alpha (0,05). Karena nilai probabilitas (p-value) 
<alpha maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh 
variabel Kompetensi, Produktivitas, dan 
Pengalaman Kerja terhadap Kualitas Pekerjaan 
bersifat signifikan. 
d. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi menunjukkan besarnya 
kemampuan semua variabel bebas dalam 
menjelaskan variabel terikatnya.Koefisien 
determinasi ini dihitung dengan mengkuadratkan 
koefisien korelasi (R). Hasil penghitungan dapat 
dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.20 Hasil Koefisien Determinasi 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .870a .757 .737 1.15627 
a. Predictors: (Constant), Pengalaman Kerja, Kompetensi, Produktivitas 
Berdasarkan nilai R2 yang tersaji pada tabel 
di atas menunjukkan nilai 0.757 atau 75,7%. Hal 
ini diartikan bahwa sebanyak 75,7% Kualitas 
Pekerjaan dijelaskan oleh Kompetensi, 
Produktivitas, dan Pengalaman Kerja, sedangkan 
sisanya sebesar 24,3% dijelaskan oleh variabel lain 
di luar variabel dalam penelitian. 
B. Pembahasan 
1. Pengaruh Kompetensi terhadap Kualitas 
Pekerjaan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan 
dapat dilihat bahwa Variabel Kompetensi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kualitas pekerjaan. menurut Mc. Ashan yang 
dikutip dari Sudarmanto (2009:48¬) 
mendefinisikan bahwa kompetensi merupakan 
pengetahuan, keahlian, dan kemampuan yang 
dimiliki/dicapai seseorang, yang menjadi bagian 
dari dirinya, sehingga dia bisa menjalankan 
penampilan kognisi, afeksi, dan perilaku 
psikomotorik tertentu. Guna mencapai tujuan 
perusahaan yang telah ditetapkan sebelumnya 
pegawai dengan memiliki kompetensi yang tinggi 
merupakan aset yang penting, hal ini bertujuan 
untuk menghadapi permasalahan-permasalahan 
yang timbul dalam organisasi. Sehingga, dengan 
adanya kompetensi yang telah dimiliki dapat 
membantu para pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan target yang ditentukan 
oleh organisasi. Kompetensi yang dimiliki 
individu juga dapat mendukung sistem kerja dalam 
perusahaan berdasarkan individu maupun tim. 
Kompetensi perlu di tingkatkan dalam sebuah 
perusahaan agar sumber daya manusianya dapat 
dengan mudah mencapai kesuksesan oraganisasi 
yang akan berpengaruh terhadap pencapaian tujuan 
yang di inginkan oleh perusahaan. Kompetensi 
karyawan yang terdiri dari pengetahuan, 
kemampuan/keterampilan dan sikap, jika 
disesuaikan dengan bidang pekerjaan yang 
dibutuhkan oleh perusahaan/organisasi, dapat 
menghasilkan kualitas pekerjaan yang baik. 
2. Pengaruh Produktivitas terhadap Kualitas 
Pekerjaan  
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan 
dapat dilihat bahwa Variabel Produktivitas 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kualitas pekerjaan. dalam menghadapi persaingan 
di era global perusahaan atau organisasi dituntut 
untuk bekerja lebih efisien dan efektif. Persaingan 
yang saat ini semakin ketat menimbulkan 
perusahaan dituntut untuk mampu meningkatkan 
daya saing agar perusahaan dapat terus 
berlangsung hidup dalam persaingan. Setiap 
perusahaan memmpunyai tujuan utama yaitu 
memaksimalkan keuntungan dan nilai perusahaan 
serta dapat meningkatkan kesejahteraan bagi 
pemilik dan pegawai.  Karyawan atau pegawai 
dalam perusahaan merupakan unsur sumber daya 
yang terpenting dalam menentukan keberhasil 
suatu perusahaan. Dalam mencapai keberhasilan 
tujuan perusahaan tersebut dibutuhkannya pegawai 
yang sesuai dengan persyaratan dalam perusahaan 
dan mampu untuk menjalankan tanggungjawab 
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atau tugas yang diembannya yang telah ditentukan 
oleh perusahaan. Menurut Simanjuntak (1993:30) 
mengemukakan bahwa “Secara filosofis, 
produktivitas mengandung pandangan hidup dan 
sikap mental yang selalu berusaha untuk 
meningkatkan mutu kehidupan”. Keadaan hari ini 
harus lebih baik dari kemarin, dan mutu kehidupan 
besok harus lebih baik dari hari ini. Pandangan 
hidup dan sikap mental yang demikian akan 
mendorong manusia untuk tidak cepat merasa 
puas, akan tetapi terus mengembangkan diri untuk 
meningkatkan kemampuan sehingga akan 
dihasilkan produktivitas yang tinggi. Produktivitas 
merupakan tolak ukur dalam perusahaan untuk 
menilai suatu kualitas dalam perusahaannya, 
khususnya kualitas pekerjaan.  
3. Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap 
Kualitas Pekerjaan  
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan 
dapat dilihat bahwa Variabel Pengalaman Kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kualitas pekerjaan. Sumber daya manusia 
merupakan bagian faktor terpenting dalam setiap 
kegiatan organisasi atau perusahaan. Hal ini karena 
perusahaan tanpa memiliki dukungan SDM yang 
berkualitas maka perusahaan tidak akan berjalan 
untuk mencapai keberhasilan yang telah 
ditetapkan. Sumber daya manusia yang merupakan 
peran utama dalam menggerakkan setiap aktivitas 
perusahaan akan menentukan atau menjadi kunci 
pokok dalam keberhasilan pelaksanaan kegiatan 
perusahaan. Semakin baik SDM yang dimiliki oleh 
perusahaan maka akan semakin baik produktivitas 
dari perusahaan itu sendiri, sebaliknya, semakin 
rendah kualitas mutu SDM yang dimiliki oleh 
perusahaan akan menjadikan produktivitas kerja 
perusahaan menurun dan pada akhirnya akan 
mengakibatkan perusahaan tidak akan bisa 
berlangsung lama dalam pangsa pasar. Dengan 
demikian pengalaman kerja dari setiap pegawai 
sangat diperlukan untuk menentukan kualitas 
sumber daya manusia yang dimiliki pegawai. 
Menurut Sedarmayanti (2009:75) pengalaman 
merupakan faktor utama dalam perkembangan 
seseorang, sedangkan pengalaman hanya mungkin 
diperoleh dalam hubungan lingkungannya”. 
Pengalaman merupakan faktor utama dalam 
perkembangan seseorang dalam hal ini berarti 
bahwa jiwa dan kemampuan seseorang akan lebih 
mapan jika orang tersebut telah merasakan 
keadaan yang sebenarnya. Dengan pengalaman 
kerja yang semakin baik maka pegawai akan 
diharapkan dapat memberikan kontribusi yang 
besar pada perusahaan dalam mencapai tujuan 
yang telah ditetapkan perusahaan, dengan kata lain 
pegawai yang memiliki pengalam kerja akan 
membantu perusahaan untuk meningkatkan 
kualitas pekerjaan pada perusahaan. Pengalaman 
kerja yang baik dapat juga menunjang keberhasilan 
suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. 
Sebab melalui adanya faktor tersebut akan 
menciptakan tingkat kualitas pekerjaan yang tinggi 
sehingga menunjang keberhasilan perusahaan. 
Sebaliknya jika tingkat kualitas pekerjaan menurun 
akan menghambat perusahaan tersebut dalam 
mencapai tujuannya. 
4. Pengaruh Kompetensi, Produktivitas dan 
Pengalaman Kerja berpengaruh simultan 
terhadap Kualitas Pekerjaan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan 
dapat dilihat bahwa Variabel Kompetensi, 
Produktivitas dan Pengalaman Kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kualitas pekerjaan. 
dalam kegiatan perusahaan, potensi sumber daya 
manusia pada hakekatnya merupakan salah satu 
peran yang paling penting dalam mencapai suatu 
keberhasilan perusahaan. Maka dari itu sumber 
daya manusia dalam perusahaan diperlukannya 
perhatian yang lebih, karena SDM kunci sukses 
suatu perusahaan bukan hanya pada teknologi dan 
tersedianya sarana prasarana pada perusahaan. 
Melalui perencanaan Sumber Daya Manusia yang 
matang, Hal ini dapat diwujudkan melalui adanya 
penyesuaian. Seperti peningkatan pada 
kompetensi, produktivitas dan pengalaman kerja 
yang baik. Sehingga setiap karyawan dapat 
menghasilkan sesuatu yang berkaitan langsung 
dengan kepentingan organisasi. 
Dengan adanya kompetensi yang tinggi pada 
setiap pegawai perusahaan juga akan 
meningkatkan kualitas pekerjaan pada perusahaan. 
Hal ini dikarenakan dengan kompetensi yang 
tinggi pada pegawai maka secara tidak langsung 
pegawai juga akan menghasilkan kualitas 
pekerjaan yang tinggi pula pada perusahaan. Selain 
itu produktivitas pada pegawai juga ikut 
menentukan peningkatan kualitas pekerjaan. 
Dengan produktivitas  yang dihasilkan oleh 
pegawai pada perusahaan itu semakin baik, 
kualitas pekerjaan dalam kegiatan perusahaan juga 
semakin tinggi.  
Pengalaman kerja juga merupakan salah satu 
faktor dalam mempengaruhi kualitas pekerjaan 
selain kompetensi dan produktivitas. Pegawai 
dengan mempunyai pengalaman yang baik pada 
bidangnya juga akan memberikan kontribusi yang 
besar pada keberhasilan perusahaan. Hal ini 
dikarenakan dengan pegawai yang memiliki 
pengalaman kerja yang baik maka akan 
memberikan contoh pada pegawai yang baru untuk 
menghasilkan kualitas pekerjaan perusahaan.  
V KESIMPULAN  
1. Variabel Kompetensi berpengaruh terhadap 
Kualitas Pekerjaan pada Bidang Pengendalian 
Teknis dan Pengembangan Konstruksi Dinas 
15 
 
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Provinsi 
Papua. 
2. Variabel Produktivitas berpengaruh terhadap 
Kualitas Pekerjaan pada Bidang Pengendalian 
Teknis dan Pengembangan Konstruksi Dinas 
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Provinsi 
Papua. 
3. Variabel Pengalaman Kerja berpengaruh 
terhadap Kualitas Pekerjaan pada Bidang 
Pengendalian Teknis dan Pengembangan 
Konstruksi Dinas Pekerjaan Umum dan 
Penataan Ruang Provinsi Papua. 
4. Variabel Kompetensi, Produktivitas dan 
Pengalaman Kerja berpengaruh terhadap 
Kualitas Pekerjaan pada Bidang Pengendalian 
Teknis dan Pengembangan Konstruksi Dinas 
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Provinsi 
Papua bersifat signifikan. 
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